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   با خانواده، ـ كار تعارض و زمان مديريت بين رابطه بررسي

   كارخانه كاركنان وري بهره
1  

  *دكتر محمد ساعتچي

  **يبهبهاني رضائ نسرين

  

  چكيده

 كارخانـه  كاركنـان بـا بهـره وري       خـانواده،  ـ كار تعارض و زمان مديريت رابطة بررسي منظور به حاضر پژوهش
 سـيمان  كارخانـه  كاركنـان  جامعـة  از نسبتي اي طبقه گيري نمونه روش با كه بودند نفر 217 تحقيق نمونه. شد انجام

 كارـ ـ هاي تعارض پرسشنامه ، مكان زمان مديريت رفتارهاي پرسشنامة، از تحقيق اين در. گرديدند انتخاب خوزستان
 بـين  دهـد نـشان مـي    نتـايج . گرديـد  استفاده اچيو   فردي وري بهره پرسشنامه و) 2000(كارلسون و ديگران     خانواده،

 معنـادار  رابطه ،)يور بهره(ملاك متغيير و) كار ـ خانواده خانواده، ـ كار تعارض و زمان مديريت (بين پيش متغيرهاي
 رابطـه  ريو بهـره  و زمـان  مـديريت  بين. باشند وري بهره كننده بيني پيش توانند مي تحقيق متغيرهاي و .دارد وجود

 آوردِ دسـت . دارد وجـود  منفـي  معنـادار  رابطـه  وري بهره با كار ـ خانواده خانواده، -كار تعارض بين و مثبت معنادار
 ريـزي  برنامه ارتباطات، مديريت جلسات، مديريت (زمان مديريت هاي مقياس خرده بين از ،كه بود آن تحقيق ديگرِ

 و اهـداف،  بنـدي  اولويـت  مقيـاس  خـرده 2 بـين  فقـط ) اختيار ويضتف و هدفگذاري اهداف، بندي اولويت عملياتي،
 مبتنـي  تعـارض  (خانواده به كار تعارض هاي مقياس خرده بين در و بودند وري بهره كننده بيني پيش اختيار تفويض

 مقياس دهخر بين از و رفتار، بر مبتني و فرسايي، توان بر مبتني خانواده ـ كار تعارض ،)رفتار و فرسايي توان زمان، بر
 بهره كننده بيني پيش 3 هر ،)رفتار بر مبني و فرسايي برتوان مبني زمان، بر مبني تعارض (كار به خانواده تعارض هاي
  .بودند كاركنان وري
  

  . وري بهره ور كا ـ خانواده خانواده، كارـ تعارض زمان، مديريت مهارت :هاي كليديواژه
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  مقدمه

 در 3 از جمله روزآمـدترين موضـوعاتي اسـت كـه در حـوزه بهـره وري      2نوادهتعارض كار ـ خا  و 1زمان مديريت
در تشريح ايـن سـازه هـا    ) 1379(ساعتچي. سازمان ها توجه نظريه پردازان و محققان را به خود معطوف نموده است         

 مـديران  و بيان مي دارد كه، بهره وري معلول عوامل درون سازماني و برون سازماني، و ارتباط آنها با يكـديگر اسـت         
 را خـود  نظارت تحت كاركنان شغلي عملكرد بهبود موانع توانند مي نظامدار ديدگاهي با تنها بالنده، هاي سازمان كارآمد

 اهـداف  مهمترين از يكي كه آنجايي از و. دهند افزايش را خود سازمان وري بهره درست، تصميمات اتخاذ با و بشناسند
 دارد، محـوري  نقـش  وري بهـره  ايجـاد  در انـسان  اينكـه  بـه  توجـه  بـا  و است آن وري بهره سطح ارتقاء سازمان هر در

 كـار  بين تعادل برقراري با تا ايم كرده انتخاب را تحقيق اين موضوع گذارد، مي بجا كليدي اثري سازمان در او رفتارهاي
 تـأثير  شـدت  ميـزان  به نآ از ناشي هاي تعارض ايجاد از جلوگيري منظور به زمان مديريت اعمال ضرورت و زندگي و

 و نظـري  پژوهـشهاي  از وسـيعي  حجـم  معاصـر،  سـالهاي  در لحـاظ  همين به. ببريم پي افراد وري بهره در متغيرها اين
 و زمـان  مـديريت  كـه  تأثيري زمينه در حال اين با. اند پرداخته آن پيامدهاي و علل همچنين و سازه اين تبيين به تجربي،
  .است گرفته صورت كمي بسيار تحقيقات باشد داشته افرد وري بهره در ندتوا مي  خانواده ـ كار تعارض

 سـازماني  درون عامـل   عنـوان  به زمان مديريت بين رابطه تبيين به اجتماعي، -  شناختي رويكردي با حاضر پژوهش
 سـيمان  خانـه كار كاركنـان  از گـروه  در را وري بهـره  بـا  سـازماني،  برون عامل عنوان به خانواده ـ كار تعارض و مكمل

  .است گرفته قرار بحث مورد پژوهش هاي مؤلفه تجربي و نظري مباني ادامه در. است داده قرار بررسي مورد خوزستان
 كـار  بـه  وسـايل  و بـازده  بين ارتباط ،1900 ارلي،: بيستم قرن در و كردن، توليد توان ،1883 ليتر،: نوزدهم قرن در

 يـا  توليـد  ميزان (بازده قسمت خارج ،1950 : اروپايي ـ اقتصادي همكاري انسازم و بازده مقدار اين توليد براي رفته
   ..نمودند تعريف وري بهره بعنوان را توليد عوامل از يكي به) خروجي

 هـاي  واقعيـت  از را ما ادراك سازماني، مجموعه يك در انساني واكنشهاي و كنش تحليل تجزيه و انسان شناخت
 چـشمگيري  طـور  به مديريتي ـ سازمان هاي فعاليت و تكنولوژيك ـ انساني هاي مجموعه علمي ساختار و مديريتي
 هـاي  چـارچوب  و روانشناسي واقعيت بر مبتني دانش منطقي تلفيق ديگر، بياني به). 4،1997كاهن (است داده افزايش
 تـرين  تـازه  لهجم از وري بهره مقوله كه است شده كاربردي نوين الگوهاي و مفاهيم پيدايش موجب مديريت، نظري

 محيط مسائل و وري بهره با مرتبط عوامل و است شده مطرح زمينه اين در كه الگوهايي و ها نظريه از يكي .آنهاست
 مـدل  (سـازمان  در وري بهـره  عـاملي  چنـد  نظريـه  است، داده جانبه همه پوششي را انساني منابع خانوادگي و كاري

 در. باشد مي شود، مي ناميده مناباماس اختصار به كه) سازمان در سانيان منابع بخش اثر بكارگيري و انتخاب نظامدار
 مطلـوب  حد به شرايطي در سازمان يك وري بهره : شود مي گفته وري بهره عاملي چند نظريه از تعريف ترين ساده

 شـغلي  و فـردي  وري بهـره  در مـؤثر  سـازماني » بـرون  «و» درون « اجـزاي  و عوامـل  همه كه رسيد خواهد  بهينه يا
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 يـك  شـرايطي  در. كننـد  مـي  عمل اثربخش و همسو هماهنگ، زنده، موجود يك مختلف هاي اندام همانند كاركنان،
 بهره افزايش يا كاهش» احتمالِ «بيني پيش به تواند مي و است ارزش داراي كاربردي ديدگاه از آرماني انديشه يا فكر

  سازد؛ مشخص را سازماني وري بهره در مؤثر انساني موانع و عوامل همه) 1كه بپردازد سازماني و شغلي فردي، وري
) 4 نيـز  و يكـديگر  بـا  را عوامـل  ايـن  از يـك  هر متقابل روابط) 3مهمتر همه از و كند؛ بندي طبقه را عوامل اين) 2 

 قفـو  ويژگـي  چهـار  هر داراي مناباماس. دهد نشان است، شده طراحي منظور اين به كه مدلي در را عامل هر جايگاه
  .است شده داده نشان بلبرينگ، يك شكل به افراد، وسيله به آن فهم و درك سهولت براي و باشد مي

 سـازمان  در وري بهره انساني موانع و عوامل « با رابطه در» وري بهره عاملي چند نظريه « چون : 1بهينه وري بهره
 نمـودار  طراحـي  در بنـابراين  دهـد،  مـي  ارائـه  را هنظري اين كاربردي ابعاد نيز آن با مرتبط مدل و است شده ارائه» ها

 آن بـه  مـرتبط  عوامـل  و گرديـده  انتخـاب » محور عامل  «يا مدل جزء ترين اساسي عنوان به وري بهره آن، تصويري
 اصـلي  سازماني درون عامل 6محور عامل عنوان به وري بهره بر علاوه. دارند قرار) بلبرينگ محور (محور يك برگرد

 تعيين كاركنان، علمي انتخاب كاركنان، اثربخش آموزش كاركنان، شغلي عملكرد علمي ارزيابي گذاري، اثر و هدايت(
 بهداشـت  تـأمين  (مكمـل  سـازماني  درون عامـل  12و ) 2شغل تحليل و تجزيه مشاغل، ارزشيابي و مالي هاي مشوق
 اثـربخش  هـا،  نگرش اصلاح و يرتغي كاركنان، شغلي رضايت و انگيزش كارآمد، سازي جو و فرهنگ كاركنان، رواني
 گيـري  بهـره  ،5سوانح و4ايمني3كارپژوهي زمان، مديريت اعمال كاركنان، خلاقيت پرورش ارتباطي، هاي شبكه سازي

 ) 7سـازماني  توسعه ،6منسجم هاي گروه تشكيل اداري، فساد با مبارزه رسمي، غير هاي گروه يا ها سازمان از مناسب
 جهـاني،  بازارهاي و كشور در سازمان موقعيت رجوع، ارباب يا مشتريان خواست يترعا (سازماني برون عامل 14 و

 نقـش  جهـان،  در كـشور  و كـشور  در سـازمان  موقعيـت  كشور، تاريخي سوابق جامعه، فرهنگ كشور، سياسي اوضاع
 از يور بهـره  علمـي،  اطلاعـات  و منـابع  به دسترسي مردم، رواني وضعيت كشور، اقتصادي اوضاع كشور، در احزاب
 اداري نظـام  سـازمان،  وري بهره در كاركنان خانواده نقش كشور، در متخصصان نقش كشور، در متخصص كار نيروي
 در شـاغل  انساني منابع وري بهره افزايش براي و دارند متقابل روابط يكديگر با عوامل اين كه شود مي تأكيد) كشور

  ).1379ساعتچي، (شود خاص توجه اصول اين متقابل روابط شبكه به است لازم سازمان، هر
هـاي زنـدگي      هر يك از نقـش    . شناختي، زمان و انرژي جسمي در اختيار دارند         افراد به ميزان محدودي منابع روان     

ميزان زمان و انرژي صرف شده در       ). 2000كارلسون و همكاران،    (فرد تقاضاي به كارگيري اين منابح محدود را دارد          
 ـ    فــوكس و (گـذارد   ين استرســورها و تعـارض در دو حـوزه كــار و خـانواده تـأثير مــي    كـار و خـانواده بــر ارتبـاط ب

اشاره بـه تعـارض كـار     ( خانواده دو سويه است يعني كار مي تواند با خانواده تداخل كند              - تعارض كار ) 1999همكاران،
ن ابعاد دوسويه به عنـوان مفـاهيم      اي). اشاره به تعارض خانواده به كار     (و خانواده مي تواند با كار تداخل كند         ) به خانواده 
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مطالعـات دربـاره   ). 1992فـران، راسـل، كـوپر،   (آشكار و دوجانبه تعريف مي شود كه سوابق و پيامـدهاي مجـزا دارنـد              
هـا تعـارض    نظريـه نقـش  ). 1964كـاهن،  ( خانواده به طور اساسي تحت تأثير نظريه فشار نقش قـرار دارد  - تعارض كار 

طبق ايـن نظريـه     . شود  ها ايجاد مي    كند كه به وسيله تعارض بين فشار نقش         اني تعريف مي  نقش را به عنوان يك تنش رو      
  ).1978كاتز و كاهن، (شوند  هاي چند گانه ناسازگار با هم درگير مي افتد كه افراد در نقش تعارض وقتي اتفاق مي

هـا در      در آن فـشار نقـش       زندگي را شكلي از تعارض بين نقشي كـه         - ، تعارض كار    )1985(2 و بيوتل  1گرين هاوس 
طبق ايـن تعريـف     . كنند  شود، تعريف مي    هاي مختلف كار و زندگي منجر به تعارض دوطرفه بين كار و زندگي مي               حوزه

شود كه در مقدار زمـان صـرف شـده       تعارض بر پايه زمان، وقتي ايجاد مي       - 1: توان مشخص كرد    سه نوع تعارض را مي    
 تعارض بـر    -  2. آيد  و شدن با نيازهاي حوزه ديگر مثل زندگي اختلال به وجود مي           ر  در يك حوزه مثل كار به دليل روبه       

 تعـارض  - 3. زا بودن نقش مقابل كاهش يابد نمايد كه عملكرد يك نقش به دليل استرس پايه تنش يا فشار، زماني رخ مي      
تعـارض  ). 2004يمون و همكـاران، سا(شود  ها ايجاد مي جايي بين نقش بر پايه رفتار، مشكلات رفتاري كه در نتيجه جابه        

شود، تداخل زندگي با كار و تداخل كار با زندگي، تداخل زندگي با كـار زمـاني كـه                زندگي به دو شاخه تقسيم مي      - كار
هـا و وظـايف شـغلي     شود و تداخل كار با زندگي هم زماني كه مسؤوليت       كار خانوادگي مانع از انجام وظايف شغلي مي       

  ).2004رابينز،(گردد  شود، ايجاد مي در وظايف خانوادگي ميمانع رسيدگي و مشاركت 
هاي مختلف دريافـت      خانواده در كاركنان ايراني در سازمان      -كريمي در مطالعه خود با هدف بررسي تعارض كار          

گاه مركز كار و استخدام دانـش  .  خانواده مشابه كاركنان اروپايي است     -كه تجربه كاركنان ايراني در تفسير تعارض كار         
 پـايين بـودن   -1: هاي بـه دسـت آمـده شـامل      زندگي را بررسي كرده و يافته-ناپيير علت اساسي دلايل تعارض كار    

 سـاعات كـاري     -3هاي كاري و انعطاف كاري پـايين، نوبـت كـاري شـب و روز،                   تعداد نوبت  -2حمايت سازماني،   
ده و از سوي ديگـر تهديـدي بـراي سـلامتي            طولاني كه از يك سو تداخلات جدي در تعادل كار و زندگي ايجاد كر             

  ).2004وايز،(شود  ها محسوب مي آن
هـاي كـاري    بـار كـاري، نوبـت   (، با هدف بررسي ميزان رابطه تقاضاهاي كاري    )2008(4 و آي كان   3مطالعه يلديرم 

ه فشار كاري    پرستار، نشان داد ك    243 خانواده در مورد     -با تعارض كار  ) نامنظم، ساعات كاري طولاني و اضافه كاري      
كننده تعارض كار با خانواده و تعارض خانواده با كار است و با سطح پايين        بيني  بالا و برنامه كاري نامنظم عوامل پيش      

  .گردد رضايت از زندگي و شغل ارتباط دارد كه به فشارهاي برخاسته از ميزان بالاي كاري و كمبود زمان بر مي
 پرسـتار انجـام     4000 زندگي با شركت     -،كه با هدف بررسي تداخل كار       )2006( و همكاران  5در مطالعه گرزيواكز  

يـك تـا سـه بـار در     (تداخل كاري گذرا % 41و ) يك روز در هفته يا بيشتر(از افراد تداخل كاري مزمن     % 50گرفت،  
  .با خانواده گزارش كردند) ماه

 پرسـتار  27603انواده، بـا شـركت    خ-، مطالعه ديگري با هدف بررسي تعارض كار )2004( و همكاران   6سايمون
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بيني كننده مهم تعارض      نتايج نشان داد كه سختي كار، برنامه كاري منظم و فشار كاري بالا از عوامل پيش               . انجام دادند 
  .ميانگين كلي امتياز تعارض كار با زندگي بالاتر از تعارض زندگي با كار بود. كار با خانواده است

: هـا موضـوعات مطـرح شـده عبارتنـد از      در اين برنامـه  . زندگي توانمند سازي است    -هاي كار   هسته اصلي برنامه  
گيــري، مــديريت جلــسات و مهــارت حــل مــسأله   مهــارت مــديريت زمــان، مــديريت اثــربخش، مهــارت تــصميم 

 -در ميان موضوعات مطرح شده مهارت مديريت زمـان نقـش مـؤثري در كـاهش تعـارض كـار                   ). 2003كلوتربوك،(
دهد كه فنون مديريت زمان نقـش مـؤثري در       نشان مي ) 1999(طوري كه نتايج مطالعه آدامز و جكس      زندگي دارد، به    

كننده بـر ارتباطـات       نويسند، مديريت زمان اثر تعديل      نيز مي )1999(جكس و الكو    .  خانواده دارد  -كاهش تعارض كار  
ايـن  .  مطرح گرديد  1 توسط مكن  1950ه  مديريت زمان در اواخر ده    . بين كار و خانواده و تعارض كار با خانواده دارد         

هـا بـراي اجـراي     روش شامل فنوني براي تعيين اهداف كوتاه مدت، چگونگي تبديل اين اهداف به وظايف و فعاليت      
بندي كردن كارهـاي روزانـه، چگـونگي جلـوگيري از وقفـه كـاري كـه                   ريزي و الويت    ها، چگونگي برنامه    ترآن  سريع

در مطالعه گرزيواكز و همكاران، نتـايج تحقيـق   ). 2004كلايسنز،(باشد   مي كند، ميمحدوديت در انجام وظايف ايجاد 
تواند سلامتي     زندگي مي  -تعارض بين كار  . نشان داد كه تعارض كار و خانواده ممكن است منجر به ترك حرفه گردد             
  ).2006گرزيواكز،(و رفاه كاركنان را به خطر انداخته و علتي براي ترك حرفه محسوب شود 

رسد كاركنان به دليل شرايط شـغلي از جملـه پـايين بـودن حمايـت            لذا با استناد به مطالعات انجام گرفته، به نظر مي         
هاي كاري، سختي كار، انعطاف كاري پايين، نوبت كاري و ساعات كاري طـولاني و غيـره، بيـشتر                     سازماني، تعداد نوبت  

توانـد نقـش       كه آموزش مديريت زمان و مـديريت تعـارض مـي           در معرض تعارض بين كار و خانواده قرار دارند و اين          
 خانواده داشته باشد و با برطرف كردن پيامـدهاي ناشـي از ايـن تعـارض هـا و اعمـال                      - مؤثري در كاهش تعارض كار      

بر اين اساس مطالعه حاضر     . مديريت زمان در برنامه روزانه و زندگي باعث ارتقاء سطح بهره وري كاركنان سازمان شود              
  .خانواده، خانواده ـ كار كاركنان انجام گرفته است- ا هدف كلي تبيين رابطه ي بين مديريت زمان و تعارض كارب

 ـ خانواده و خانواده ـ كار تعارض متغير دو و زمان مديريت بين رابطه تبيين و بررسي حاضر تحقيق اصلي هدف
   :هستيم فرضيات اين آزمون پي در واقع در. اشدب مي خوزستان سيمان كارخانه كاركنان بين در وري بهره با كار

 .دارد وجود معنادار ي رابطه خوزستان سيمان كارخانه كاركنان وري بهره و زمان مديريت بين .1

تعارض مبتني بر زمان، تعارض مبتني بر توان فرسايي، تعـارض مبتنـي بـر    (تعارض كار ـ خانواده  مؤلفه هاي  .2
  .مي باشندقادر به پيش بيني بهره وري ) رفتار
 .دارد وجود معنادار رابطة خوزستان سيمان كارخانه كاركنان وري بهره و خانواده ـ كار تعارض بين .3

تعارض مبتني بر زمان، تعارض مبتني بر توان فرسايي، تعـارض مبتنـي بـر    (تعارض كار ـ خانواده  مؤلفه هاي  .4
  .قادر به پيش بيني بهره وري مي باشند) رفتار
 .ـ كار و بهره وري كاركنان كارخانه سيمان خوزستان رابطه معنادار وجود داردبين تعارض خانواده  .5

تعارض مبتني بر زمان، تعارض مبتني بر توان فرسايي، تعـارض مبتنـي بـر    (تعارض خانواده ـ كار  مؤلفه هاي  .6
 .قادر به پيش بيني بهره وري مي باشند) رفتار

                                                
1. Macan 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 

6 

   بهره وري تفاوت وجود دارد؟ آيا بين كاركنان سطوح تحصيلي مختلف از نظر ميزان -
   آيا بين كاركنان داراي سابقه كاري متفاوت از نظر ميزان بهره وري تفاوت وجود دارد؟ -
  آيا بين كاركنان با ميزان حقوق دريافتي ماهيانه  متفاوت از نظر ميزان بهره وري تفاوت وجود دارد؟  -
  خوزستان تفاوت معناداري وجود دارد؟ آيا بين بهره وري كاركنان متأهل و مجرد در كارخانه سيمان -

  روش
 گيـري  نمونـه  روش از پژوهش اين در كه بودند سيمان كارخانه در شاغل كاركنان از نفر 217حاضر تحقيق نمونه

 جـدول  اسـاس  بـر  آمـاري  نمونـه  حجـم ) نفر 500 (آماري جامعه حجم به توجه با. بود شده استفاده نسبتي اي طبقه
 را نمونـه  حجـم % 50 پـژوهش  اطمينـان  ضـريب  افـزايش  براي محقق كه است توضيح به زملا. بود نفر 217 مورگان

 دليـل  بـه  پرسـشنامه  13 تعـداد  و نشد داده عودت پرسشنامه 37 تعداد كه بود كرده انتخاب نمونه عنوان به) نفر250(
 ديگـر  پرسـشنامه  چنـد  تحويـل  از پس ناچار به محقق و نگرفت قرار تحليل مورد پاسخگويي در نقص يا دقت عدم

 و يافـت  تقليـل  نفـر  217 بـه  پـژوهش  نمونـه  نهـايي  تحليـل  در و نمـود  تنظـيم  مورگان جدول طبق را نمونه تعداد
  . شد توزيع آنها بين تحقيق هايپرسشنامه

  : از عبارتند كه. است شده استفاده پرسشنامه سه از اطلاعات گردآوري جهت پژوهش اين در

كه توسط مكِن سـاخته     » مقياس رفتارهاي مديريت زمان     « ابزار استاندارد   : ت زمان گيري مديري   مقياس اندازه  -1
 سؤال مـي باشـد كـه        39اين مقياس ليستي از مفاهيم متداول براي رفتارهاي مديريت زمان است و شامل              . شده است 

: يريت ارتباطـات  و مد37، 36، 34، 16نمره اي است كه از پاسخ به سوالات : خرده مقياس هاي آن مديريت جلسات  
نمره اي است كه از پاسخ به       :   و برنامه ريزي عملياتي     35،  8،14،15،17،32،33نمره اي است كه از پاسخ به سوالات         

، 6،  4نمره اي كه از پاسخ به سـوالات         :  و  اولويت بندي اهداف و فعاليت ها        26، و 23،25،  22،  10،  6،  7،  2سوالات  
نمـره اي كـه از      :  و تفويض اختيار   39،  29،  5،  3،  1 اي كه از پاسخ به سوالات        نمره: ، و هدفگذاري    38،  30،  28،  18

  . بدست مي آيد24،31، 21، 13، 12، 11پاسخ به سوالات 
 و واتـايي  (اسـت  شـده  بـرآورد  90 تـا  50 بـين  آن هـاي  مقيـاس  خـرده  بـراي  آلفا ضريب مختلف مطالعات در

 كـه  دريافتنـد  مكِـن  زمـان  مديريت رفتارهاي پرسشنامه اياييپ و روايي بررسي با محققان همچنين). 2006همكاران،
 نظر، مورد پرسشنامه تهيه از پس ). 2004 1كلايسينز (باشد مي زمان مديريت گيري اندازه جهت معتبر ابزار دقيقترين

 كارخانـه  مختلـف  واحـدهاي  كاركنـان  از نفري 40ي نمونه درون آزمايشي صورت به را مذكور پرسشنامه پژوهشگر
  . گرديد استفاده كرونباخ آلفاي روش از گيري اندازه ابزار اعتبار ضريب تعيين و محاسبه براي و كرد رااج

. اسـت  آمـده  بدسـت  كرونباخ ضريب و بازآزمايي ضريب روش دو به زمان مديريت سازماني مهارت پرسشنامه پايايي
 پايـاني . اسـت  شـده  اعـلام  97/0 آن كرونبـاخ  ضـريب  و 97/0 مقدم كرمي توسط پرسشنامه اين آزمايي باز پاياني ضريب

 آلفـاي  روش به كه گرفت قرار بررسي مورد) 1379(زارعي توسط مجدد) 1377(مقدم كرمي بوسيله شده ساخته پرسشنامه
 كـه  شـد  بررسـي  دوبـاره ) 1386(پور نورائي توسط كرونباخ آلفاي روش به پرسشنامهاعتباار   و باشد مي80/0برابر كرونباخ
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 شـبيه  عينـاً  كه 18 و 13 سوال از) 1380(مهبودي توسط پرسشنامه اين از بعدي استفاده در همچنين. باشد مي 79/0 با برابر
 بـه  عبـارتي  39 پرسشنامه از آمده بدستاعتبار   ضريب كه گرديد محاسبه دوباره آناعتبار   و شد حذف آن 18 سئوال بودند
 سـنجيده  آناعتبـار    نيـز  پـژوهش  ايـن  در. اسـت  بوده 83/0 برابر خكرونبا آلفاي روش به و 81/0 با برابر آزمايي باز روش
 ،)1377 (مقـدم  كرمي توسط زمان مديريت سازماني مهارت پرسشنامه روايي. است 85/0 آمده بدست آلفاي ميزان و گرديد
  . است گرفته قرار تأييد مورد پژوهشگران ديگر و) 1386(پور نورائي و) 1385(مهبودي ،)1379(زارعي
 ـ ـ كـار  تعـارض  سـنجش  بـراي  كه: )2000(گيري تعارض كار ـ خانواده كارلسون و همكاران   ياس اندازه مق- 2

 شـده  اسـتفاده  ،]2) [2000 (همكـاران  و كارلـسون  خانواده، ـ كار تعارض بعدي چند اي سنجه 18 پرسشنامه از خانواده
 مـاده . دهـد  مي قرار ارزيابي مورد را خانواده ـ كار تعارض گانه شش ابعاد مقياس اين شد اشاره قبلأ كه همانگونه. است
 تعـارض  اول، ماده سه كه صورت اين به. شوند مي تقسيم اي ماده سه مقوله شش به اي، ماده هجده پرسشنامه اين هاي
 بـر  خانواده ـ كار تعارض سوم، ماده سه زمان، بر مبتني كار ـ خانواده تعارض دوم، ماده سه زمان، بر مبتني خانواده ـ كار

 خـانواده  ـ كار تعارض پنجم، ماده سه فرسايي، توان بر مبتني كار ـ خانواده تعارض چهارم، ماده سه فرسايي، توان مبناي
 ابـزار  اين پايايي، آوردن بدست براي. سنجند مي را رفتار بر مبتني كار ـ خانواده تعارض ششم، ماده سه و رفتار بر مبتني

 گرديـد  محاسـبه  كرونباخ آلفاي و شد اجرا كارخانه مختلف واحدهاي كاركنان از ينفر 40 گروه يك روي بر پرسشنامه
 پايـايي  ميـزان  آزمون اين براي ،)2000 (همكارانش و كارلسون. است 82/0 پژوهش اين در شده محاسبه آلفاي ميزان و

 6 در فـوق  ابـزار  پايـايي  و روايـي  همكـاران  و 1واتايي مطالعات در همچنين. كردند گزارش را 87/0 تا 78/0 بين آلفاي
  . اند كرده گزارش% 92تا% 77 بين را مقياس خرده
 عملكـرد  مـديريت  بـه  مربـوط  متغيـر  هفـت  اسـميت  گلـد  و هرسي: )مدل اچَيو (وري  گيري بهره   مقياس اندازه  - 3

 گليـسي ان حرفـي  هفـت  واژه عملكـرد  متغيرهاي از هريك اول حروف تركيب با و اند برگذيده بقيه ميان از را اثربخش
Achieve  3وضـوح   ـ 2توانايي:  از عبارتند اچَيو مدل برگيرنده در واژه هفت. نمودند مطرح سپردن خاطر به جهت را 

 پرسـشنامه  سـوالات  تمام كه است سؤال 32 شامل وري بهره مقياس. 8محيط  ـ 7اعتبار  ـ 6ارزيابي  ـ 5انگيزه ـ 4كمك ـ
 بـين  شـده  محاسـبه  امتيـاز  اگـر . اسـت  گرديـده  امتيازبندي ليكرت طيف اساس بر پرسشنامه سؤالات و باشند مي مثبت
 95 تـا  64 بـين  و بـالايي  وري بهره از كارمند باشد 127 تا 96 بين اگر و بالا خيلي وري بهره از كارمند باشد 160تا128
  . است برخوردار نپايي از كارمند باشد  63 تا 32 بين شده محاسبه امتياز اگر و معمولي وري بهره كارمنداز باشد

 توسط كه. است گيري اندازه ابزار اين ،اعتبار بالاي ميزان بيانگر كه آمد بدست 65/93 وري بهره پرسشنامهاعتبار  
 از نقـل  بـه (مـشبكي  جـواد  توسـط  1380سـال  در پرسـشنامه  ايناعتبار  . است شده گيري اندازه كرونباخ آلفاي آزمون

 توسـط  1384 سـال  در و. اسـت  شـده  گزارش 83/0آزمون اين كرونباخ آلفاي و گرديد سنجيده ،)1384جو، حقيقت
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 و سـنجيده  گلابيـان  توسـط  1380 سـال  در آزمـون  ايـن  ملاكي روايي. است گرديده گزارش 89/0 جو حقيقت زهرا
 سـنجيده  زاده علـي  توسط آزمون روايي 1377 سال در. دارد همبستگي 78/0 رابينز وري بهره آزمون با آزمون روايي
 جـو  حقيقـت  توسـط  1384 سال در. گرديد گزارش 76/0 پركوپنكو وري بهره آزمون با آن همبستگي ميزان و گرديد
  .است شده گزارش 5/283 پيرسون كارل كلي آزمون توسط آزمون روايي

   ها يافته
 .دهد مي نشان را تحقيق در ارزيابي مورد مقياسهاي معيار انحراف و همبستگي،ميانگين ماتريس. 1 جدول

  

  معيار انحراف و همبستگي،ميانگين ماتريس. 1 دولج

 ميانگين 5 4 3 2 1 متغيرها
   انحراف

 معيار

 05/12 43/136     1 زمان مديريت ـ1

 48/9 18/53    1 -061/0 كلي خانواده كارـ تعارض ـ2

 wfc( 96/0 215/0� 1   88/26 78/7 (خانواده كارـ تعارض -3

 fwc( 99/0 90/0� 016/0- 1  89/26 90/4 (كار ـ خانواده تعارض -4

��427/0 كاركنان وري بهره-5
 86/0-�� 62/0-�� 51/0-�� 1 4/94 82/15 

  >001/0pسطح در دار معني��           >p 05/0 سطح در دار معني�
  

  وري بهره بر آنها هاي مقياس خرده و كار ـ خانواده خانواده، كارـ تعارض و زمان مديريت ،متغيره چند رگرسيون. 2جدول

R R بين پيش متغيرهاي
 مقدار ـ P آزمون آماره رگرسيون ضرايب 2

 001/0 363/0 11/5 15/0 39/0 اهداف بندي اولويت

 001/0 397/0 71/5 21/0 43/0 اختيار تفويض

 مبتني خانواده ـ كار تعارض
 بررفتار

50/0- 39/0 58/0 44/11 001/0 

 برتوان مبتني خانواده كارـ تعارض
 اييفرس

64/0- 43/0 28/0 46/5 001/0 

 001/0 17/12 53/0 28/0 -51/0 برزمان مبني كار ـ خانواده تعارض

 برتوان مبني كار ـ خانواده تعارض
 فرسايي

43/0- 23/0 33/0 08/7 001/0 

 001/0 42/4 327/0 53/0 -65/0 بررفتار مبني كار ـ خانواده تعارض

  

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


9  

  وري بهره و تحصيلي هاي گروه بين هيكطرف واريانس تحليل نتايج .3 جدول

 مقدار ـP آزمون آماره مجذورات ميانگين آزادي درجه مجذورات مجموع 

 000/0 706/41 672/20422 3 02/61268 ها گروه بين

   692/247 213 297/52758 ها گروه درون

    216 313/114026 مجموع

  

  وري بهره با تحصيلات سطح متغير هاي ميانگين جفت مقايسه. 4 جدول

  Subset for alpha=0/05 

 N 1 2 تحصيلات ميزان

  8261/1 66 ديپلم

 6667/2 6667/2 45 ديپلم فوق

 6787/2  52 ليسانس

 8421/2  6 ليسانس فوق

sig  85/0 958/0 
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  وري بهروه با خدمت سابقه نظر از مختلف هاي گروه هاي آزمودني نمرات بين يكطرفه واريانس تحليل نتايج. 5جدول

 مقدار ـ P آزمون آماره مربعات ميانگين آزادي درجه مربعات مجموع 

 002/0 122/5 678/1211 3 033/3635 ها گروه بين

   579/236 213 280/50391 ها گروه درون

    216 313/54026 مجموع

  

  وري بهره ميزان با خدمت سابقه متغير هاي ميانگين جفت مقايسه. 6جدول

  Subset for alpha=0/05 

 N 1 2 خدمت سابقه

  6667/1 41 سال 5 زير

 5556/2  96 سال 15 تا 10

 6667/2  26 سال 10 تا 5

 1667/3  6 سال 15 از بيشتر

sig  000/1 89/0 

  

  وري بهروه با دريافتي حقوق ميزان نظر از مختلف گروههاي هاي آزمودني بين يكطرفه واريانس تحليل نتايج. 7 جدول

 مقدار ـ P آزمون آماره مربعات ميانگين آزادي درجه مربعات جموعم 

 000/0 287/4 087/2622 4 346/7280 ها گروه بين

   499/220 212 967/46745 ها گروه درون

    216 313/54026 مجموع

  

  وري بهره با دريافتي حقوق مختلف سطوح متغير هاي ميانگين جفت مقايسه. 8جدول

  Subset for alpha=0/05 

 N 1 2 3 حقوق ميزان

  0000/2 0000/2 12 پايين

  4286/2 4286/2 31 پايين متوسط

  6923/2  41 متوسط

 0000/3   47 بالا متوسط

 1667/3   38 بالا

Sig  053/0 271/0 207/0 
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  تأهل وضعيت و  وري بهره استاندارد انحراف. 9جدول

  كاركنان N ميانگين معيار انحراف

 مجرد 38 7895/96 08604/2

 متأهل 179 8994/93 22286/1
 وري بهره

  

  تأهل وضعيت و وري بهره  tآزمون. 10 جدول

 ها واريانس برابري جهت  levenآزمون ها ميانگين برابري جهت t آزمون

  F مقدار ـ t P آزادي درجه مقدار ـ P ميانگين تفاضل

 يور بهره 342/9 003/0 023/2 215 032/0 89003/2

  
 وجـود  معنـادار  مثبـت  رابطـه  زمان مديريت و وري بهره بين دهد مي نشان همبستگي ماتريس يك جدول كه همانطور

 وجـود  معنـادار  منفي رابطة كار ـ خانواده تعارض و خانواده ـ كار تعارض ديگر، متغيير دو و وري بهره بين حاليكه در. دارد
  .كند مي تأييد را دارد رابطه وري بهره با زمان مديريت  كه را تحقيق فرض اين الذكر فوق هاي يافته. دارد

 وري بهـره  بـر   كـار  ـ ـ خـانواده  خـانواده،  كارـ ـ تعارض و زمان مديريت كنندگي بيني پيش قدرت بررسي براي
  . است شده آورده 2جدول در بررسي اين نتايج شد؛ اجرا متغيره چند خطي رگرسيون كاركنان،

 دو فقـط  زمـان  مديريت هاي مقياس خرده بين از واريانس تحليل نتايج طبق  شده، داده اننش دو جدول در كه همانطور
 مقيـاس  خـرده  سـه  بـين  از و. كنند مي بيني پيش را كاركنان وري بهره اختيار تفويض و اهداف بندي اولويت مقياس خرده

 تعـارض  هـاي  مقيـاس  خـرده  بين از و فرسايي، توان و رفتار بر مبتني تعارض مقياس خرده دو فقط خانواده - كار تعارض
  .اند شده شناخته كاركنان وري بهره بين پيش متغيرهاي عنوان به ها مقياس خرده سه هر  كار ـ خانواده

 حقـوق  ميـزان  و متفاوت كاري مختلف،سابقه تحصيلي سطوح با كاركنان وري بهره ميزان بين رابطه بررسي براي
 شـفه  هـاي  ميـانگين  تفاوت آزمون از تفاوت اين داري معني براي و يكطرفه واريانس تحليل آزمون از شان، دريافتي
  :شده آورده زير در نتايج. شد استفاده

 محاسـبه شـده     Fهمانطوري كه از جدول سه مشاهده مي شود، نتايج تجزيه و تحليل واريانس نشان مي دهد كه                  
 آن دارد كه بين بهره وري و متغيـر گـروه هـاي     معنادار بوده و اين موضوع دلالت بر    01/0در سطح آلفاي    ) 706/41(

 جهت مقايـسه جفـت   Fبه علت معنادار شدن . تحصيلي در مؤلفه هاي چهارگانه  تفاوت معني دار آماري وجود دارد           
نتـايج آزمـون تعقيبـي      . ميانگين ها از آزمون تعقيبي شفه استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول چهار آورده شده است                

 كه بين ميانگين هاي گروه ديپلم با گروه ليسانس، فوق ليسانس و ساير تفاوت معنـي دار بـوده و فقـط      شفه نشان داد  
  .ميانگين گروه فوق ديپلم با ساير گروهها معني دار نمي باشد

در سـطح  ) 122/5( محاسـبه شـده   Fبا مراجعه به جدول پنج تجزيه و تحليل واريانس يكطرفه نشان مي دهد كه          
ادار بوده و اين دلالت بر آن دارد كه بين بهره وري و متغير سنوات خدمت در مؤلفه هـاي چهارگانـه                       معن 01/0آلفاي  
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 جهت مقايسه جفت ميانگين ها از آزمـون تعقيبـي شـفه             Fبه علت معنادار شدن     . تفاوت معني دار آماري وجود دارد     
يبي شفه نشان داد كه بـين گـروه داراي          نتايج آزمون تعق  . استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول شش آورده شده است          

  . سال با ساير گروه هاي بالاتر تفاوت معني دار در متغير بهره وري مشاهده مي شود5سنوات زير 
 محاسـبه شـده     Fهمچنين با مراجعه به جدول شماره هفت، خلاصه تجزيه و تحليل واريانس نشان مي دهد كـه                  

اين موضوع دلالت بر آن دارد كه بين بهره وري كاركنان و متغير حقوق     معنادار بوده و     01/0در سطح آلفاي    ) 287/4(
 از آزمون تعقيبي شفه جهت مقايسه جفـت ميـانگين   Fدريافتي تفاوت معنادار مشاهده مي شود به علت معنادار شدن    

 گـروه  نتايج آزمون تعقيبي شفه نشان مي دهد كه ميـانگين هـاي  ). به جدول هشت رجوع شود    .(ها استفاده شده است   
متفاوت بوده و بين كاركنان با حقوق پاييين و متوسط پايين هيچ گونه تفاوتي مشاهده نمي شود و فقط كاركناني كـه                      
حقوق آنها در سطح متوسط و متوسط بالا و بالا دارند در متغير بهره وري با كاركنـاني كـه حقـوق پـايين و متوسـط                           

  .پايين داشتند، متفاوت مي باشند
 براي دو جامعه مستقل حاكي از آن بـود          t آزمون   دول نه مشاهده مي شود، نتايج تجزيه و تحليل        همانطوركه از ج  

 متأهـل  كاركنـان  در و 08/2 معيار انحراف با 78/96 برابر مجرد كاركنان در وري بهره شده ارائه پاسخهاي متوسطكه  
 را دو در را) وري بهـره ( نظـر  مـورد  تصـف  واريـانس  برابري ابتدا آزمون اين در. است 22/1معيار انحراف با 89/93

 سـطح  ميـزان  بـه  توجـه  بـا  كه داد نشان ده شماره جدول در تحليل تجزيه اين نتايج. داديم قرار بررسي مورد جامعه
. دارد دار معنـي  تفـاوت  01/0 سطح در جامعه دو واريانس پس  > 05/0p ميزان چون) 003/0 (آزمون اين معناداري

 معنـي  تفـاوت  05/0 سطح در مجرد و متأهل كاركنان وري بهره متوسط بين پس  > 50/0P =0/032 آزمون اين در
  . دارد وجود دار

   بحث
 وري بهـره  بـا  خـانواده،  -كـار  تعـارض  و زمـان  مديريت بين رابطة بررسي تحقيق هدف شد مطرح كه همانگونه

 معنـا  بـدين  دارد، وجـود  دار معني مثبت رابطه وري بهره و زمان مديريت بين كه دهد مي نشان ها يافته. بود كاركنان
 در ها تعارض چه هر ديگر سوي از يابد، مي افزايش كاركنان وري بهره ميزان زمان مديريت بكارگيري افزايش با كه
 خـود  زندگي محيط در كه كاركناني كه معنا بدين يافته؛ كاهش افراد وري بهره شود مي بيشتر زندگي و كار حيطه دو

 كـرده  منتقل كار محل به را فكري هاي مشغله و مشكلات اين كنند مي تحمل را زيادي فشار و دهستن تعارض دچار
. گـذارد  مي منفي تأثير خود به وابسته كاركنان و خود جمعي عملكرد بر ضمن در يافته كاهش آنها كارآيي ميزان بر و

 دو ايـن  الـذكر  فوق هاي يافته. كرد استفاده ادافر وري بهره كننده بيني پيش عنوان به توان مي متغيرها اين از واقع در
 را اسـت  كاركنـان  وري بهره بيني پيش به قادر و دارد دار معني رابطه وري بهره با زمان مديريت كه را تحقيق فرضيه

به نقل از شاكرنسب، آي كـان و  )2007( كه توسط جيمز دلرجو  پيشين تحقيقات هاي يافته با نتايج اين كند؛ مي تأييد
 و پاركينـسون  ،)1386 (رسـولي  پريـسا  ،)2002 (جـي  ،)2003 (ايرد وان ،)2005(گرين و اسكينر و) 2008(ريم  يلدا

انجـام دادنـد،    ) 1375(و قرايـي مقـدم      ) 1383(يد جـوادين    س ـ ،)1386 (همكـاران  و نفس خوش ،)1987 (همكاران
نه كار كردن به جـاي سـخت كوشـي    جيمز دلرجو به اين نتيجه رسيد كه پنج استراتژي جهت هوشمندا  . مطابقت دارد 
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داشـتن، مـديريت زمـان و       ) وكيـل (در سازمان ها بايد بكار برده شود كه اين پنج استراتژي، تمركز، تـسلط، نماينـده                 
وري كاركنـان اعمـال    وي به اين نتيجه رسيد كه يكي از عوامل افـزايش بهـره   . تفاوت قائل بودن بين فعاليت ها است      

آي كان و يلداريم نيز به اين نتيجه رسيدند كه فـشار كـاري بـالا و برنامـه                   . باشد  رشان مي مديريت زمان در انجام امو    
بيني كننده تعارض ها و پـايين آمـدن رضـايت از زنـدگي و                 كاري نامنظم ناشي از نداشتن مديريت زمان عوامل پيش        

 آمـوزش  بـودن  مفيـد  دهنـده  ننشا ايرد وان مطالعات. وري كاركنان كاهش خواهد يافت    شغل هستند و در نهايت بهره     
 كردنـد  بيـان  گـرين  و اسكينر راستا همين در). 2003ايرد، وان (بود كارها در تعلل و نگراني كاهش در زمان مديريت

 زنـدگي  - كـار  در كافي تعادل به رسيدن در زمان مؤثر كردن اداره براي خودشان توانايي بردن بالا به نياز كاركنان كه
 بـالا  و زمـان  از بهينه استفاده و زندگي و كار كردن متعادل براي افراد در مثبتي تأثير زمان يتمدير در مهارت و دارند
رسولي نيز به اين نتايج دست يافت كه آموزش مديريت زمـان            ). 2005اسكينر، و گرين (دارد سازماني وري بهره بردن

نان خواهـد شـد، در نتيجـه كـارآيي      زندگي كارك-هاي آموزشي آن موجب كنترل تعارض هاي كار و شركت در دوره  
پاركينسون و همكاران به اين نتيجه رسيدند كه تفويض اختيار باعث سرعت در انجـام                .افراد افزايش پيدا خواهد كرد    

جي در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كه بين مديريت زمـان و              . گردد  وري افراد مي    كارها و افزايش كارايي و بهره     
بندي اهـداف و سـاير خـرده مقيـاس هـاي       اد رابطه معنادار وجود دارد و تفويض اختيار و اولويت وري كاري افر    بهره

. آورد  داند و آنرا از جمله خصوصيات مديران موفق به شمار مي            وري و كارآيي افراد مؤثر مي       مديريت زمان را در بهره    
 درصـدي كـارآيي فـردي    90 افـزايش  خوش نفس و همكاران نيز به اين نتيجه دست يافتند كه مديريت زمان باعـث            

سيد جوادين نيز به اين نتيجه رسيد كـه بـين مـديريت زمـان و                . شود و داراي رابطه معنادار مستقيم و مثبت است          مي
هـاي شـغلي    وري رابطه وجود دارد، وي اذعان داشت مرئوسيني كه اختيارات كافي و متناسب بامسئوليت         افزايش بهره 

 افزايش كارآمدي و كارآيي آنان گرديده است و تفويض اختيار موجب پويايي سازمان مي               واگذار شده را دارند باعث    
وري افـراد     قرايي مقدم نيز به اين نتيجه رسيد كه فرايند تفويض اختيار رابطه مستقيم با افزايش كارآيي و بهـره                  . گردد
و آزادي عمل، داشتن فـضاي خـلاق و         چنانچه اسپريتزر در طي تحقيقات خود عنوان كرد؛ راهبردهاي استقلال           . دارد

نوآور، حمايت كردن از كارآفريني، تفويض اختيار، نظام توانمندسازي كاركنان، نظـام پـاداش دهـي و سـبك رهبـري             
  ). 1997اسپريتزر، (وري لازم است  دموكراتيك براي افزايش بهره

 كار و خرده مقياس هاي آنها       -نواده   خانواده و خا   -در ضمن نتايج تحليل ها حاكي از آن بود كه بين تعارض كار            
با بهره وري رابطه معني دار وجود دارد كه بعضي از اين خرده مقياس هـا قـادر بـه پـيش بينـي بهـره وري كاركنـان                          

آنچه در ايـن بخـش      . همانطور كه مشاهده كرديد فرضيه ها به صورت معني دار منفي مورد تأييد قرار گرفت              . هستند
و بهـسون در سـال   ) 1997(، هـامر و همكـاران   )1997(هايي كه توسط فـران و همكـاران    گيري شد با پژوهش  نتيجه

فـران و   . انجام شده همسو بوده است    ) 1984(هاينز و همكاران    ) 1990(و گوف و همكاران     ) 1991(، كاسيو   )2002(
شـود در حـالي كـه         يهاي خود ثابت كردند كه تعارض كار به خانواده عمدتاً باعث پيامدهايي م              همكاران در پژوهش  

بيني پيامدهاي وابسته بـه      هاي وابسته به خانواده و پيش       زا و ويژگي    تعارض خانواده به كار باعث ايجاد عوامل استرس       
هامر و همكـارانش نـشان دادنـد كـه سـطوح            . دهد  شود و در نهايت كارآيي افراد را تا حد بسياري كاهش مي             كار مي 

يعنـي نارضـايتي از زنـدگي، اضـطراب، افـسردگي، سـلامت             (هاي كژكاري افراد     خانواده با پيامد   -بالاي تعارض كار  
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يعنـي غيـب از كـار، تـأخير، فقـدان           (و براي سازمان    ) يعني افزايش تعارض بين نقشي، طلاق     (، براي روابط    )ضعيف
يقي نـشان داد    بهسون در طي تحق   . رابطه معنادار وجود دارد   ) وري كاركنان   كاركنان با استعداد و در نهايت كاهش بهره       

پذيري در محل كاري كه امكان انطباق غير رسـمي كـاري را                خانواده، انعطاف  -كه يكي از عوامل كاهش تعارض كار      
دانـد كـه باعـث     هاي غير رسمي كار به خانواده را از جملـه عـواملي مـي            بهسون اين كمك  . دهد، است   به خانواده مي  

وري و كيفيـت      توانـد بـه افـزايش بهـره         شود و همچنين مـي      كاهش غيبت از كار و كارگريزي و رخوت و سستي مي          
 خـانواده پـايين   -وري و كارآيي افراد را تعارض كار  عملكرد كاري افراد كمك كند، وي از جمله عوامل افزايش بهره      

 خانواده مبتني بر رفتارهاي افـراد بـه صـورت          -كاسيو مشخص كرد كه طي تحقيقات انجام شده تعارض كار         . داند  مي
هاي خود علاوه بر تـصديق رابطـه معنـادار منفـي      گوف و همكاران نيز در پژوهش. وري افراد رابطه دارد  ي با بهره  منف

هـاينز و  . داند وري افراد غيبت از كار را نيز از جمله عواقب آن مي              خانواده مبتني بر رفتار و با بهره       -بين تعارض كار    
فرسايي و رفتـار بـه         خانواده مبتني بر زمان توان     -د كه تعارض كار   هاي خود به اين نتيجه رسيدن       همكاران در پژوهش  
سازي وظايف كـاري   فرسايي ناشي از متوازن همچنين آنان اشاره كردند كه توان. وري رابطه دارند صورت منفي با بهره 

پس ) 1985(هاوس و بيوتل      چنانچه گرين . هاي عروق كرونروي قلب منجر گردد       و خانوادگي ممكن است به بيماري     
توانـد مبتنـي بـر زمـان، مبتنـي بـر فـشار          خـانواده مـي  -از انجام تحقيقات به اين نتيجـه رسـيدند كـه تعـارض كـار        

  .يا مبتني بر رفتار باشد) فرسايي توان(
و اين دو فرضيه؛ كه رابطه بين تعارض خانواده ـ كار با بهره وري و اينكه خرده مقياس هـاي آن قـادر بـه پـيش      

گيـري شـد بـا     اركنان هستند، به صورت منفي مورد تأييـد قـرار گرفـت كـه آنچـه در اينجـا نتيجـه                   بيني بهره وري ك   
ي، بيوتل، رسول از نقل به)1996(؛ متيوز   )1998(، كاسيك واوزوكي    )2000(هايي كه توسط هيگينز و همكاران       پژوهش

پاراسـورمان، گـرين   ) 1991(جينـز ، داكس بري و هي   )1991(، باچاراچ و همكاران     )1988(، واي دانوف  )1980(گرين هاوس 
كاسيك و لوزوكي؛ متيوز همگي در تحقيقات خود به ايـن نكتـه اشـاره كردنـد          ). 1992(و رايس و همكاران   ) 1992(هاوس

مسأله كاملاً روشني است كه اثرات سرريز شدگي مسائل خانواده به محيط كاري، كارآيي افراد را پايين آورده و دليـل                     « كه،  
هـاي خـود بـه     متيوز و همكاران نيز در پژوهش. »ها به حوزه ديگر است هاي منفي هر يك از حوزه   نگرشآن سرايت كردن    

بيوتل، گرين هاوس، واي دانـوف و باچـاراچ همگـي در    . اند  رابطه منفي بين پديده سرريز شدگي خانواده به كار اشاره كرده          
تنها كيفيت زندگي و سـلامتي كاركنـان را كـه قربـاني ايـن               تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه استرس ها و فشارها نه             

تعارض هستند از بين مي برد بلكه همچنين موجب رفتارهاي غير قابل قبول در محل كـار، تـأخير، عـدم وجـود انگيـزه و                          
ت و آنها عامـل كاهنـده بـازدهي و كـارآيي افـراد را مـشكلا      . كاهش بازده كاركنان در سازمان ها و محيط كاري خواهد بود    

 داكس بري و هيجينز نيز اين رابطـه را تأييـد            ،رايس. تعارض هاي محيط خانواده مي دانند كه به محيط كار سرايت مي كند            
   .كرده اند و معتقدند روابط در خانواده سخت و سخت تر مي شود

بـين بهـره وري   به منظور تعيين تأثير سطح تحصيلات كاركنان بر بهره وري آنها به طور كل نتـايج نـشان داد كـه       
افراد با سطح تحصيلات مختلف، تفاوت معنادار وجود دارد و نتايج آزمون شفه نيز بيانگر آن بود كـه  بـين ميـانگين                        
هاي بهره وري افراد در گروه ديپلم با گروه ليسانس، فوق ليسانس و ساير تفاوت معني دار بوده و فقط ميانگين گروه         

كه اين مسأله شـايد بـدليل ارزش تحـصيلات در جامعـه و موقعيـت      .  نمي باشد  فوق ديپلم با ساير گروهها معني دار      
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، )1388(توسـط نـوري فـرد     اجتماعي كه تحصيلات براي افراد بوجود مي آورد باشد،كه اين مسأله با تحقيقـاتي كـه                 
ه رسـيد  نوري فرد به اين نتيج    . هماهنگ و همخوان مي باشد    انجام گرفته است،    ) 1383(، و زماني  )1385(حقيقت جو 

كه كاركنان در سطوح تحصيلي ابتدايي، راهنمايي و دبيرستان داراي ميزان بهره وري مشابه با يكديگر هـستند و ايـن                     
حقيقـت  . سطوح با سطوح بالاتر تحصيلي يعني ديپلم به بالا داراي تفاوت معناداري در ميزان بهره وريشان مي باشـد                  

اهي و بهره وري رابطه وجود دارد و زماني دريافت كه مديران داراي          جو نيز به اين نتيجه رسيد بين تحصيلات دانشگ        
  .تحصيلات تخصصي در مقايسه با ساير مديران بهره وري بالاتري دارند

همچنين جهت تعيين تأثير سنوات خدمتي بر بهره وري كاركنـان نتـايج نـشان داد كـه بـين بهـره وري افـراد در                          
بين كاركنان داراي سنوات زيـر       و نتايج آزمون شفه نيز بيانگر آن بود كه           سنوات مختلف تفاوت معني دار وجود دارد      

 پـژوهش هـايي كـه توسـط         . سال با ساير گروه هاي بالاتر تفاوت معني دار در متغير بهره وري مشاهده مـي شـود                  5
توسـط  و بـا پژوهـشي كـه        . به نقل از نوري فرد انجام گرفته است مطابقت دارد         ) 1383(و سراج ) 1385(حقيقت جو 

 سال بهره وري 20 تا 15حقيقت جو به اين نتيجه رسيد كه سنوات خدمت بين          . نوري فرد انجام گرفت مغايرت دارد     
و سراج نيز به اين نتيجه رسيد كه مديران داراي سوابق خدمت متفاوت            . بالاتري نسبت به ديگر سنوات خدمت دارند      

ا نوري فرد به اين نتيجه رسيد كه در بين سطوح مختلف سـوابق  ام. از نظر ميزان بهره وري تفاوت معنادار وجود دارد       
در رابطه با نتيجه حاصل از اين فرضيه، و پـژوهش هـاي             . كاري تفاوت معناداري در ميزان بهره وريشان وجود ندارد        

و انجام شده در اين زمينه، دلايل مناسب براي اين تفاوت ها مي تواند ناشي از فرهنـگ حـاكم بـر محـيط، انگيـزش                   
  . نگرش، شرايط زندگي و انتظارات كاركنان باشد

همچنين جهت تعيين تأثير حقوق دريافتي بر بهره وري كاركنان نتايج نـشان داد كـه بـين بهـره وري كاركنـان در            
بـين بهـره وري   سطوح مختلف اين متغير تفاوت معني دار وجود دارد و نتايج آزمـون شـفه نيـز بيـانگر آن بـود كـه            

ق پايين و حقوق متوسط پايين هيچ گونه تفاوتي مشاهده نمي شود و فقط كاركناني كه حقوق آنها در                   با حقو  كاركنان
سطح متوسط و متوسط بالا و بالا قرار دارد در متغير بهره وري با كاركناني كه حقوق پايين و متوسط پـايين داشـتند،                        

  .متفاوت مي باشند
انجام شده است همسو مـي      ) 1999(و هاچشيلد   ) 1386(ان  و نتايج بدست آمده با پژوهش هاي كه توسط كاشفي         

كاشفيان به اين نتيجه رسيد كه بين ميزان درآمد ماهيانه و تعارض هاي خانواده ـ كـار رابطـه معنـي دار وجـود      . باشد
و هاچـشيلد نيـز بـه ايـن         . دارد، كه تعارض هاي محيط كاري يكي از عواملي كاهنده ي بهره وري به شمار مي روند                

جه رسيد كه افراد نه به خاطر از دست دادن كار، بلكه بدليل مزاياي مثبت كسب درآمد بالاتر ساعت هاي طـولاني                      نتي
مشغول به كار مي شوند و خود را وقف كار مي كنند و راغب تر هـستند در محـيط كـاري خـود باشـند و ايـن امـر                        

در رابطه بـا نتيجـه حاصـل از ايـن فرضـيه،      . موجب بالاتر رفتن بهره وري افراد و كاهش رضايت از زندگي مي شود  
دلايل مناسبي را كه براي اين تفاوت ها مي توان بر شمرد، مي تواند ناشي از فرهنگ و اعتقادات بـومي و حـاكم بـر                          

  .منطقه باشد
 و) مناباماس(و در آخر پس از تأييد فرضيه هاي پيشين و بنا بر عوامل گفته شده در نظريه چند عاملي بهره وري                      

ارتباط تعارض هاي محيط كار و خانواده و مشكلات بسياري را كه افراد متأهل در رابطه با ايجاد تعادل بـين ايـن دو                  
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حيطه، تحمل كرده و با آنها دست و پنجه نرم مي كنند، در رابطه با اين فرض پژوهش كه آيـا بـين بهـره وري افـراد                        
 افرادي كه مسئوليت كمتري در حيطه خـانواده دارنـد و بـه              مجرد و متأهل تفاوت وجود دارد، مي توان گفت احتمالآً         

عبارتي سرپرستي خانواده اي را به عنوان همسر ندارند از سنگيني بار مسئوليت كمتري برخوردارند و بدليل نداشـتن                   
و در محـيط كـار بـدون دغدغـه     ) فشار نقش گود(تعدد نقشهاي همسري، پدر و فرزندي، فشار نقش كمتري را دارند    

ي فكري و مشكلات، از انرژي بيشتري برخوردار و راندمان كاري بالاتري را نشان مي دهند در نتيجـه بهـره وري                      ها
در رابطه با نتيجه حاصل از اين فرضيه دلايل مناسب براي اين تفـاوت هـا، مـي توانـد             . اين افراد متفاوت خواهد بود    

چرا كه اعتقاد به زنـدگي تـساوي   . آن انجام شده استناشي از فرهنگ و عادات بومي منطقه اي باشد كه پژوهش در             
گرايانه در كشورمان كمرنگ بوده و بنابه اعتقادات مذهبي و ديني ما همچنان، كارها و مسئوليت هاي بيـرون از خانـه       
به عهده مرد و كارهاي خانه بر عهده ي زن خانه مي باشد، و هر گاه كه يكي از افراد خانواده به خصوص اگر هر دو                        
شاغل باشند دچار نارضايتي و مشكلات روحي در حيطه خانه يا كار شود بر ديگري نيز تأثير خواهد گذاشت و آنهـا                  

  . را دچار تعارض ها خواهد كرد كه نهايتاً كارآيي و بهره وري فردي آنها در هر دو حيطه پايين خواهد آمد
ريت زمان در حيطه هاي كار و زندگي مي تواننـد از  بطور كلي نتايج تحقيق حاكي از آن بود كه افراد با اعمال مدي      

فشار انواع استرسورها بكاهند و با تمركز بيشتر در وظايف كاري خود، كارآيي و بهره وري بيـشتري داشـته باشـند و           
در نهايت باعث رشد و پيشرفت اهداف سازمان شده و با پويايي هر چه بيشتر موجبات ترقي و ارتقاء سازمان مـورد                      

  . فراهم كرده و در رقابت با رقباي خود پيشي بگيرندنظر را
 كه ها، پرسشنامه تكميل در پاسخگويان توجهي كم: اين تحقيق با محدوديت هايي نيز روبرو بود، كه از آن جمله           

 وجـود  احتمال و يافت توان مي سابق پژوهشهاي از آمده بدست نتايج با رابطه در مديران نكردن پيگيري را آن علت
 شـد،  ذكـر  كـه  همـانطور  (كاركنـان  برخي سوي از تحقيق زمينه در همكاري عدم و   ها پرسشنامه تكميل در يسوگير
 كـه  بـود  كـرده  انتخـاب  نمونـه  عنـوان  به) نفر250 (را نمونه حجم% 50پژوهش اطمينان ضريب افزايش براي محقق
 در نقـص  يـا  دقـت  عـدم  دليـل  بـه  پرسـشنامه  13 تعداد كه است ذكر به لازم و نشد داده عودت پرسشنامه 37تعداد

 طبـق  را نمونـه  تعـداد  ديگـر  پرسـشنامه  چنـد  تحويل از پس ناچار به محقق و نگرفت قرار تحليل مورد پاسخگويي
 مـسافت  زيـاد  عدو در نهايت ب   ). يافت تقليل نفر 217 به پژوهش نمونه نهايي تحليل در و نمود تنظيم مورگان جدول

 اجتماعي فرهنگي شرايط دليل به ديگر سوي از. له مشكلات اين پژوهش بودند     از جم  كارخانه محل و شهرستان بين
 ايـن  كـه  شود مي توصيه رو اين از باشد ميي  صنعت هاي محيط به تعميم قابل فقط آن نتايج ،ياجتماع هاي تفاوت و

 مـورد  جامعـه  كـل  سـطح  در مختلف گروههاي و اجتماعي و فرهنگي شرايط به توجه با و تر كلي سطح در پژوهش
  .گيرد قرار پژوهش
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